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ABSTRACT 
The influence of leadership style, competence and motivation on the performance of employees at the 
Department of Labor Employment and Population in the province of Papua. This study aimed to examine 
the effect of leadership style, competence and motivation on the performance of employees at the 
Department of Labor Employment and Population in the province of Papua. 
Samples were employees at the Department of Labor and Population in the Papua Province of 50 
respondents, Probability sampling. The research variables are leadership style, competence and 
motivation as independent variables and the performance as the dependent variable. 
Linaer multiple regression analysis showed that simultaneous leadership style, competence and 
motivation on the performance of employees at the Department of Labor Employment and Population in 
Papua province with the values Fhitung 55.863 with a significant level of 0,000. Testing the hypothesis 
leadership style has a significant influence and positive impact on the performance of employees at the 
Department of Labor Employment and Population in Papua province with t value of 2.531 with α = 0.015 
level. Competence has a significant influence and positive impact on the performance of employees at the 
Department of Labor Employment and Population in Papua province with t value amounted to 2,953 with 
α = 0.005 level. Work motivation has a significant influence and positive impact on the performance of 
employees at the Department of Labor Employment and Population in Papua province with t value of 
4.467 with α = 0.000 level. Value determinants Adjusted R Square = 0771. while the remaining 22.9% is 
influenced by other variables outside of this study. 
Keywords: Leadership Style, Competence, Work Motivation and Performance. 
 
I. PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang 
Sumber  daya  manusia  merupakan  tokoh  
sentral  dalam  organisasi  maupun perusahaan.  
Semakin  tinggi  kemampuan  karyawan,  semakin  
tinggi  pula  kinerja  organisasi.  Sebaliknya  
semakin  rendah  kemampuan  karyawan,  maka  
semakin  rendah  pula  kinerja  organisasi.  Agar  
aktifitas  manajemen  berjalan  dengan  baik,  
organisasi  harus  memiliki  karyawan  yang  
berkompeten  atau  berkemampuan  tinggi   untuk   
mengelola   organisasi   seoptimal   mungkin   
sehingga   kinerja   karyawan meningkat.  Sumber 
daya manusia merupakan tokoh sentral dalam 
organisasi maupun perusahaan, agar aktifitas 
manajemen dapat berjalan dengan baik, sebuah 
organisasi harus memiliki pegawai yang 
berpengetahuan dan berketrampilan tinggi serta 
berusaha untuk mengelola perusahaan seoptimal 
mungkin sehingga kinerja pegawai meningkat.   
Strategi sumber daya manusia  juga 
menyangkut  masalah  kompetensi  dalam 
kemampuan teknis, konseptual, dan hubungan  
manusia.  Pengelolaan  kompetensi tenaga kerja  
meliputi beberapa kompetensi  seperti  :  
kompetensi  berbasis input, kompetensi 
transformasional, kompetensi output. Pengaruh 
kompetensi pada kinerja dapat  dilihat dari tingkat  
kompetensinya yang mempunyai implikasi praktis 
dalam perencanaan sumber daya manusia, hal   ini 
dapat dilihat dari gambaran bahwa kompetensi 
pengetahuan dan keahlian cendrung lebih nyata 
dan relative lebih ada dipermukaan salah satu 
karakteristik    Rivai, Veithzal, 2004. 
Kinerja merupakan hal penting yang harus 
dicapai  oleh setiap instansi, bagaimana seseorang 
dalam berkerja melaksanakan tugasnya yang 
semuanya bisa di dukung oleh kemandirian, 
kreativitas, komitmen, tanggung jawab dan rasa 
percaya diri individu dalam bekerja,  karena 
kinerja merupakan cerminan  bagi kemampuan 
instansi dalam mengelola dan mengelokasikan 
pegawainya, oleh karena itu kinerja pegawai 
mempunyai pengaruh yang sangat penting bagi 
berlangsungnya kegiatan instansi dan berpengaruh 
bagi proses pencapaian tujuan instansi. Faktor 
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penyebab menurunnya kinerja Pegawai dalam 
bekerja sehingga berakibat pada kinerja pegawai 
yang kurang optimal. Dan dengan adanya  
Gap para peneliti terdahulu sehingga perlu penulis 
meneliti kembali. Menurut  Siagian (Eddy  
Sutrisno 2010:70) kinerja pegawai dipengaruhi 
oleh beberapa factor yaitu Kompetensi, 
kompensasi, pelatihan, lingkungan kerja, budaya 
kerja, kepemimpinan, disiplin kerja, motivasi dan 
kepuasan kerja, maka penulis tertarik melakukan 
penelitian di Dinas Tenaga kerja dan 
Kependudukan Provinsi Papua dengan judul,  “ 
Pengaruh Gaya kepemimpinan, Kompetensi dan 
Motivasi terhadap kinerja pegawai pada Dinas 
Tenaga Kerja dan Kependudukan 
(DISNAKERDUK) di Provinsi Papua”. 
B. Rumusan Masalah  
Berdasarkan uraian yang dikemukakan dalam 
pendahuluan di atas, maka yang menjadi 
permasalahan dalam penelitian ini adalah : 
1. Apakah  gaya kepemimpinan berpengaruh  
terhadap kinerja pegawai  Dinas    Tenaga 
Kerja dan Kependudukan di Provinsi Papua. 
2. Apakah  kompetensi berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai pada Dinas Tenaga Kerja 
dan Kependudukan di Provinsi Papua 
3. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai  
Dinas Tenaga Kerja dan Kependudukan di 
Provinsi Papua 
4. Apakah  gaya kepemimpinan, kompetensi 
dan motivasi kerja terhadap simultan 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas 
Tenaga Kerja dan Kependudukan di Provinsi 
Papua 
5. Faktor manakah diantara gaya 
kepemimpinan, kompetensi dan motivasi 
kerja  dominan pengaruhnya   terhadap 
kinerja pegawai  Dinas Tenaga Kerja dan 
Kependudukan di Provinsi Papua. 
II. TINJAUAN PUSTAKA DAN HIPOTESIS 
A. Tinjauan Pustaka 
1. Gaya  Kepemimpinan 
Gaya kepemimpinan pada dasarnya 
mengandung pengertian sebagai suatu perwujudan 
tingkah laku dari seorang pemimpin yang 
menyangkut kemampuannya dalam memimpin. 
Perwujudan tersebut biasanya menyangkut 
kemampuannya dalam memimpin. Perwujudan 
tersebut biasanya membentuk suatu pola atau 
bentuk tertentu. Pengertian gaya kepepimpinan 
yang demikian ini sesuai dengan pendapat yang 
disampaikan oleh Davis dan Newston (1995) yang 
menyatakan bahwa pola tindakan pemimpin secara 
keseluruhan seperti yang dipersepsikan atau diacu 
oleh bawahan.  
Berdasarkan pengertian gaya kepemimpinan 
menurut pakar diatas, maka dapat disimpulkan 
gaya kepemimpinan menurut pakar diatas, maka 
dapat disimpulkan gaya kepimpinan adalah 
(leadership styles) merupakan cara yang diambil 
seseorang dalam rangka mempraktekkan 
kepemimpinannya. Gaya kepemimpinan bukan 
suatu bakat, sehingga dapat dipelajari dan 
dipraktekkan dan dalam penenerapannya harus 
disesuaikan dengan situasi yang dihadapi. Gaya 
kepemimpinan merupakan perilaku pimpinan 
terhadap pengikutnya, atau cara yang 
dipergunakan pemimpin dalam mempengaruhi 
para pengikutnya.  
Macam-macam Gaya Kepemimpinan  
menurut Blanchard K.H. (1996) membagi empat 
gaya kepemimpinan yaitu : 
a) Gaya  konsultatif, Gaya konsultasi dicirikan 
oleh adanya pemimpin yang membatasi 
peranannya dan menginstruksikan bawahan 
tentang apa, bagaimana, bilamana, di mana 
harus melakukan suatu tugas tertentu.  
b) Gaya partisipatif, Gaya partisipatif dicirikan 
oleh adanya pemimpin dan bawahan yang 
saling tukar menukar ide dalam pembuatan 
keputusan melalui komunikasi dua arah, dan 
yang dipimpin cukup mampu serta 
berpengetahuan untuk melaksanakan tugas 
yang dibebankan kepada bawahan. 
c) Gaya delegatif, Gaya delegatif dicirikan oleh 
adanya pemimpin yang banak melibatkan 
bawahan untuk melaksanakan tugas sendiri 
melalui pendelegasian dan supervise yang 
bersifat umum.  
d) Gaya  instruktif, Gaya instruktif dicirikan 
pimpinan masih banyak memberikan 
pengarahan dan memberikan dukungan dalam 
keputusan melalui komunikasi dua arah. 
2. Kompetensi  
Kompetensi adalah karakteristik dasar dari 
seseorang yang memungkinkan mereka 
mengeluarkan kinerja superior dalam 
pekerjaannya. Menurut Trotter dalam Saifuddin  
(2004)  mendefinisikan bahwa seorang yang 
berkompeten adalah orang yang dengan 
keterampilannya mengerjakan pekerjaan dengan 
mudah, cepat, intuitif dan sangat jarang atau tidam 
pernah membuat kesalahan. 
Kompetensi sebagai kemampuan seseorang 
untuk menghasilkan pada tingkat yang memuaskan 
di tempat kerja, termasuk diantaranya   
kemampuan seseorang untuk mentransfer dan 
mengaplikasikan ketrampilan dan pengetahuan 
tersebut dalam situasi yang baru dan meningkatkan 
manfaat yang disepakati. Kompetensi menjelaskan 
apa yang dilakukan orang di tempat kerja pada 
berbagai tingkatan dan memperinci  standar 
masing-masing tingkatan, mengidentifikasi 
karakteristik, pengetahuan dan keterampilan yang 
diperlukan oleh individual yang menjalankan tugas 
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dan tanggung jawab secara efektif sehingga 
mencapai standar kualitas profesional dalam 
bekerja. Dengan demikian, seorang pelaksana yang 
unggul adalah mereka yang menunjukkan 
kompetensi pada  
3. Manajemen Sumber Daya Manusia Berbasis 
Kompetensi 
Sumber Daya Manusia perlu memahami 
kecenderungan organisasi multicultural dan 
keberagaman kultural. Dengan demikian sumber 
daya manusia  semakin penting bagi eksekutif, 
manajer, maupun pekerja (Spencer dan Spencer 
dalam Wibowo, 2007:98). 
a. Bagi  Eksekutif, Kompetensi yang diperlukan 
bagi eksekutif adalah sebagai berikut: 
Strategic  Thinking, Change  Leadership dan 
Relationship   Management 
b. Bagi  Manajer, Bagi manajer diperlukan 
kompetensi yang memberikan kemampuan 
dalam bidang yang menunjukkan hal-hal  
berikut : Flexibility  (flesibiltas), Chage 
Implementation  (Implementasi  perubahan), 
Entrepreneurial  Innpvation  (Inovasi 
kewirausahaan), Interpersonal Understanding 
(memahami hubungan antar manusia), 
Empowering (memberdayakan), Team  
Facilitation  (memfasilitas Tim) dan 
Portability  (kemudahan  menyesuaikan) 
c. Bagi   Pekerja, Beberapa  kompetensi  yang 
mencerminkan kemampuan yang perlu 
dimiliki pekerja antara lain sebagai berikut: 
Fleksibilitas, Motivasi mencari informasi dan 
kemampuan  belajar, Motivasi berprestasi, 
Motivasi kerja dalam tekanan waktu, 
Kesediaan bekerja sama dan Orientasi pada 
pelayanan  pelanggan 
4. Motivasi   
Motivasi berasal dari kata lain “Movere” yang 
berarti dorongan atau daya  . Motivasi berasal dari 
kata dasar motif yang berarti dorongan pada sifat 
manusia untuk bertindak atau bergerak dan secara 
langsung melalui saluran perilaku mengarah pada 
tujuan.  Menurut Veitzal (2009:837) motivasi 
adalah merupakan daya pendorong dalam diri 
seseorang karyawan  untuk melakukan suatu 
perbuatan tertentu kearah positif sesuai kebutuhan 
dan keinginan. Tingkah laku seseorang 
dipengaruhi serta dirangsang oleh keinginan 
kebutuhan, tujuan, dan kepuasannya. Ransangan 
tersebut dapat berupa materil dan non materil, 
yang akan menciptakan “motif dan motivasi” yang 
mendorong orang bekerja (beraktifitas) untuk 
memperoleh kebutuhan dan kepuasan hasil kerja. 
Dengan demikian, ada factor-faktor yang 
mendorong seseorang tersebut untuk berbuat atau 
bertindak.  Dari pengertian diatas, motivasi adalah 
suatu pendorong bagi seseorang untuk mencapai 
tujuan. Setiap manusia melakukan sesuatu atau 
berbuat sesuatu pada dasarnya karena didorong 
oleh motivasi tertentu.  
Secara garis besar ada 6 (enam) faktor yang 
mempengaruhi motivasi ( Ishak,  2003 : 15), yaitu 
: 
a. Faktor kebutuhan manusia, mencakup 
kebutuhan dasar (ekonomis), kebutuhan rasa 
aman (psikologis) dan kebutuhan sosial. 
b. Faktor kompensasi, mencakup hubungan antar 
manusi, baik hubungan atasan-bawahan, 
hubungan sesama atasan dan hubungan 
sesama bawahan. 
c. Faktor komunikasi, mencakup hubungan antar 
manusia, baik hubungan atasan-bawahan, 
hubungan sesama atasan, dan hubungan 
sesama bawahan. 
d. Faktor pelatihan, mencakup gaya pelatihan 
dan pengembangan seta kebijakan manajemen 
dalam mengembangkan pegawai 
e. Faktor kepemimpinan, mencakup gaya 
kepemimpinan 
f. Faktor prestasi kerja,  mencakup prestasi dan 
kondisi serta lingkungan kerja yang 
mendorong prestasi tersebut 
5. Kinerja  
Menurut Robert L. Mathis dan John H. 
Jackson Terjemahan  Jimmy Sadeli dan Bayu 
Prawira (2001, p78), menyatakan bahwa kinerja 
pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau 
tidak dilakukan karyawan. Menurut Wibowo 
(2007,p) kinerja merupakan hasil pekerjaan yang 
mempunyai  hubungan kuat dengan tujuan 
strategis organisasi, dan memberikan kontribusi, 
dengan demikian, kinerja adalah tentang apa yang 
dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakannya. 
Menurut Veizal Rivai (2004) kinerja merupakan 
perilaku yang nyata yang ditampilkan setiap orang 
sebagai prestasi kerja yang di hasilkan oleh 
karyawan sesuai dengan perannya dalam 
perusahaan.  
Menurut  : Faustino Cardoso Gomes dalam 
bukunya Human Resource Manajement  
(2000,p142), ukuran - ukuran kinerja karyawan 
yaitu sebagai berikut : 
a. Quantity of work, Jumlah kerja yang 
dilakukan dalam suatu periode  yang  
ditentukan. 
b. Quanlity of work, Kualitas kerja yang 
dicapai berdasarkan syarat-syarat 
kesesuaian dan   kesiapannya. 
c. Creativeness, Keaslian gagasan - gagasan 
yang dimunculkan dan  tindakan - tindakan 
untuk menyelesaikan persoalan   yang 
timbul. 
d. Coorperation , Kesediaan untuk 
bekerjasama dengan orang lain  atau sesama 
anggota  Organisasi. 
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e. Dependability, Kesadaran untuk dapat 
dipercaya dalam hal  kehadiran dan 
penyelesaian kerja. 
f. Initative, Semangat untuk tetap 
melaksanakan tugas-tugas baru dalam  
memperbesar tanggung jawabnya 
g. Personal Qualities, Menyangkut 
kepribadian, kepemimpinan, keramah 
tamahan  dan  Integritas pribadi.  
B. Hipotesis  Penelitian 
Berdasarkan rumusan masalah dan kerangka 
konseptual maka hipotesis penulisan pada 
penelitian ini adalah  sebagai berikut  : 
1. Gaya kepemimpinan  berpengaruh terhadap 
kinerja  pegawai pada Dinas Tenaga kerja, dan 
Kependudukan Provinsi Papua 
2. Kompetensi berpengaruh terhadap kinerja  
pegawai pada Dinas Tenaga kerja, dan 
Kependudukan Provinsi Papua 
3. Motivasi kerja  berpengaruh terhadap kinerja  
pegawai pada Dinas Tenaga kerja, dan 
Kependudukan Provinsi Papua 
4. Gaya kepemimpinan, Kompetensi dan 
motivasi kerja secara  simultan  berpengaruh 
terhadap kinerja  pegawai pada Dinas Tenaga 
kerja dan Kependudukan Provinsi Papua 
5. Motivasi kerja berpengaruh dominan terhadap 
kinerja kerja pegawai pada Dinas Tenaga 
kerja, dan Kependudukan Provinsi Papua. 
III. METODE PENELITIAN 
A. Populasi dan Sampel 
Populasi  dalam  penelitian ini adalah 
keseluruhan pegawai pada Dinas Tenaga kerja  dan 
Kependudukan, Propinsi Papua   yaitu sebanyak  
205 Orang pegawai. Adapun teknik penarikan 
sampel adalah Simple Random Sampling 
dikatakan sampel (sederhana) karena pengambilan 
sampel anggota populasi dilakukan secara acak 
tanpa memperhatikan strata yang ada dalam 
populasi itu. Berdasarkan dengan pendapat 
tersebut maka jumlah sampel yang diambil 
sebanyak 50  orang pegawai. 
B. Variabel dan Indikator 
Definisi operasional variabel penelitian ini 
dapat di lihat pada tabel  berikut   ini  : 
Tabel 1 
Variabel dan Indikator Penelitian 
 
Variabel 
 
Indikator 
Intem   
Instrumen 
 
Skala 
 
Gaya 
Kepemimpinan 
(X1) 
Kepemimpinan partisipatif   (X1) 2 Ordinal 
Kepemimpinan delegatif          (X2) 2 Ordinal 
Kepemimpinan demokratif         (X3) 2 Ordinal 
 Σ    =   6 Ordinal 
 
Kompetensi  
(X2) 
Keahlian        (X1) 1 Ordinal 
Kecakapan       (X2) 1 Ordinal 
Ketrampilan       (X3) 1 Ordinal 
Pengetahuan         (X4) 1 Ordinal 
        Σ   =   4 Ordinal 
 
Motivasi 
(X3) 
Hasrat  dan  keinginan      (X1)    1 Ordinal 
Dorongan                             (X2) 1 Ordinal 
Prestasi dan penghargaan        (X3) 1 Ordinal 
Pelayanan kepada masyarakat    (X4) 1 Ordinal 
        Σ   =   4 Ordinal 
 
Kinerja 
(Y) 
Kualitas                    (Y1) 2 Ordinal 
Kuantitas  kerja           (Y2) 2 Ordinal 
Kerja sama                       (Y3) 2 Ordinal 
  Σ    =   6 Ordinal 
 
C. Metode  Analisa  Data 
Data dalam suatu penelitian mempunyai 
kedudukan yang sangat  penting, karena data 
merupakan penggambaran variabel yang diteliti 
dan berfungsi sebagai alat pembuktian hipotesis 
yang diangkat dalam penelitian, oleh karena itu 
benar atau  tidaknya  data tersebut. Sedangkan 
instrumen yang baik harus  memenuhi dua 
persyaratan  penting yaitu validitas dan realibilitas.  
Untuk mengetahui reliabilitas dan validitas data 
(score) yang diperoleh di uji reliabilitas dan 
validitasnya.  
1. Uji  Instrumen   Penelitian             
a. Uji   Validitas 
b. Uji Reabilitas  
2. Uji  Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
b. Uji Multikolinieritas 
c. Uji Heteroskedastisitas 
3. Analisis Regresi Linear Berganda 
D. Teknik Analisis  Data 
124 
 
Pengujian Hipotesis dapat dilakukan dengan 
pengujian secara analisis secara parsial (uji t), dan 
pengujian secara simultan (uji F), koefisien 
Determinasi (R2), Pengujian hipotesis tersebut 
sebagai berikut: 
1. Pengujian Parsial (Uji-t) 
2. Pengujian  Simultan  (Uji F) 
4. Pengaruh Dominan  
5. Koefisien Determinasi (R2) 
IV. HASIL DAN PEMBAHASAN 
Berdasarkan hasil analisis uji statistik baik uji 
t (parsial) dan uji F (simultan) dapat dijelaskan 
gaya kepemimpinan, kompetensi dan motivasi 
kerja berpengaruh terhadap kinerja di Dinas  
Tenaga Kerja dan Kependudukan di Provinsi 
Papua. Hasil penelitian dapat dijelaskan sebagai 
berikut. Taraf signifikan 0.015 < 0.05 
menunjukkan bahwa koefisien regresi positif, 
Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif dan 
signifikan Terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas 
Tenaga Kerja dan Kependudukan di Provinsi 
Papua. Uji Hipotesis membuktikan bahwa gaya 
kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai pada Dinas Tenaga Kerja 
dan Kependudukan di Provinsi Papua yang dapat 
dilihat dari hasil uji t sebesar (2,531) dan 
signifikan sebesar (0.015) < 0.05. Ini berarti gaya 
kepemimpinan secara statistic mempunyai 
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai pada Dinas Tenaga Kerja dan 
Kependudukan di Provinsi Papua. Hasil pengujian 
menunjukkan bahwa hipotesis yang menyatakan 
terdapat pengaruh yang signifikan gaya 
kepemimpinan terhadap kinerja pegawai terbukti 
kebenarannya atau Ha2 diterima. Berarti semakin 
baik gaya kepemimpinan semakin tinggi kinerja 
yang akan tercapai. Hal ini ditandai dengan 
keterlibatan pegawai dalam memberikan ide-ide 
kreatif dalam menunjang kemajuan dan masalah 
yang dihadapi kantor.   Kantor tidak menutup diri 
untuk selalu meminta masukan dari pegawai. 
Kepemimpinan di dalam sebuah kantor sangatlah 
penting karena di dalam organisasi pasti terdiri 
dari beberapa orang yang bergabung untuk 
mencapai tujuan yang sama. Tetapi jika didalam 
organisasi tersebut tidak terdapat seseorang yang 
bisa memimpin dengan baik maka organisasi 
tersebut tidak akan berjalan sesuai dengan apa 
yang direncanakan sebelumnya, malah bisa saja 
organisasi tersebut berbanding terbalik dengan apa 
yang menjadi tujuan sebelumnya karena tidak ada 
anggota yang bisa memimpin dan memberikan 
arahan serta menentukan pilihan yang terbaik 
untuk anggota yang lainnya.  
Hasil penelitian ini mendukung penelitian 
yang dilakukan Sartono, 2007. Pengaruh 
Kepemimpinan, Profesional, motivasi, Lingkungan 
Kerja Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pada 
Universitas Sebelas Maret Surakarta. Hasil 
pengujian yang dilakukan menunjukkan bahwa 
variabel Kepemimpinan, profesional dan motivasi 
baik secara parsial maupun secara simultan 
berpengaruh terhadap kinerja. 
Pengaruh kompetensi terhadap kinerja Taraf 
signifikan 0.005 < 0.05 menunjukkan bahwa 
koefisien regresi popsitif, Kompetensi berpengaruh 
positif dan signifikan Terhadap Kinerja Pegawai 
pada Dinas  Tenaga Kerja dan Kependudukan di 
Provinsi Papua. Hal ini bearti kinerja pegawai 
dapat dipengaruhi oleh Kompetensi, dan jika 
kompetensi ditingkatkan maka kinerja pegawai 
meningkat. Uji Hipotesis membuktikan bahwa 
Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai pada Dinas    Tenaga 
Kerja dan Kependudukan di Provinsi Papua yang 
dapat dilihat dari hasil uji t sebesar (2,953) dan 
signifikan sebesar (0.005) < 0.05. Ini bearti 
Kompetensi secara statistic mempunyai pengaruh 
yang positif dan signifikan terhadap kinerja 
pegawai pada Dinas Tenaga Kerja dan 
Kependudukan di Provinsi Papua. Semakin tinggi 
kompetensi yang dimiliki oleh pegawai dan sesuai 
dengan tuntutan peran pekerjaan maka kinerja 
pegawai akan semakin meningkat. Pegawai yang 
kompeten biasanya memiliki karakter sikap dan 
perilaku atau kemauan dan kemampuan kerja yang 
relatif stabil ketika menghadapi suatu situasi di 
tempat kerja yang terbentuk dari sinergi antara 
watak, konsep diri, motivasi internal, dan kapasitas 
pengetahuan kontekstualnya sehingga ia dengan 
cepat dapat mengatasi permasalahan kerja yang 
dihadapi, melakukan pekerjaan dengan tenang dan 
penuh dengan rasa percaya diri, memandang 
pekerjaan sebagai suatu kewajiban yang harus 
dilakukan secara ikhlas, dan secara terbuka 
meningkatkan kualitas diri melalui proses 
pembelajaran. Kompetensi merupakan keinginan 
untuk memberikan keinginan dampak pada orang 
lain melalui strategi membujuk dan 
mempengaruhi. Kompetensi juga dapat digunakan 
untuk memprediksi kinerja, yaitu siapa yang 
berkinerja baik dan kurang baik tergantung pada 
kompetensi yang dimilikinya, diukur dari kriteria 
atau standart yang digunakan. Persepsi pegawai 
terhadap kompetensi yaitu menggambarkan 
kualitas atau wawasan, ketrampilan dan perilaku 
untuk mengerjakan suatu pekerjaan atau peran 
tertentu secara tepat guna untuk mengetahui 
kesadaran atau pemehaman mengenai pekerjaan, 
kompetensi senbagai keahliaan seseorang untuk 
mewujudkan pada tingkat kerja yang maksimal di 
tempat kerja dan untuk menghadapi tantangan baru 
dan jenis-jenis organisasi ditempat kerja dan dapat 
diperoleh dari cirri orang yang bekerja dalam 
organisasi tersebut. 
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Penelitian ini mendukung penelitian yang 
dilakukan oleh Heri Susilowati  (2006) Pengaruh 
Kompetensi, kecerdasan emosional dan konsep 
diri  terhadap professional pegawai pada Badan 
Kepegawaian Negara Jakarta. Hasil analisis 
terdapat pengaruh yang positif dan signifikan dari 
kompetensi pegawai, kecerdasan emosional dan 
konsep diri secara parsial terhadap profesionalisme 
pegawai pada Badan Kepegawaian Negara Jakarta. 
 Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja 
hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat 
pengaruh positif dan signifikan antara motivasi 
kerja dengan kinerja pegawai pada Dinas  Tenaga 
Kerja dan Kependudukan di Provinsi Papua, 
dengan taraf nilai signifikan sebesar 0,000, yang 
berarti kurang dari 0,05 (p<0,05). Hal ini bearti 
kinerja pegawai dapat dipengaruhi oleh Motivasi 
kerja, dan jika motivasi ditingkatkan maka kinerja 
pegawai meningkat. Uji Hipotesis membuktikan 
bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas 
Tenaga Kerja dan Kependudukan di Provinsi 
Papua yang dapat dilihat dari hasil uji t sebesar 
(4,467) dan signifikan sebesar (0.000) < 0.05. 
Hasil analisis menunjukkan sebagian besar 
kecenderungan motivasi kerja pada pegawai. Hal 
ini berarti pegawai telah memiliki motivasi kerja 
yang dapat mendukung kinerja  pegawai. Motivasi 
merupakan proses psikologis yang mendasar dan 
penting dalam bekerja dan merupakan salah satu 
unsur yang dapat menjelaskan perilaku seseorang. 
Hal ini dikarenakan motivasi kerja memegang 
penting dalam peningkatan kinerja pegawai suatu 
organisasi. Dengan demikian semakin baik 
motivasi kerja pegawai, maka semakin baik pula 
kinerja pegawai. 
Hasil penelitian ini mendukung penelitian 
yang dilakukan oleh Nicko Permana Putra, 2013, 
Pengaruh kepemimpinan, motivasi, lingkungan 
kerja dan disiplin terhadap kinerja karyawan PT. 
Indonesia Power Semarang. Hasil pengujian 
hipotesis menunjukkan bahwa nilai t hitung untuk 
kepemimpinan adalah 7,104 dengan 
signifikansinya sebesar 0,000, Pengujian Hipotesis 
Motivasi terhadap Kinerja karyawan . Hal ini 
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh signifikan 
antara motivasi terhadap kinerja karyawan. Hasil 
pengujian hipotesis menunjukkan bahwa nilai t 
hitung untuk Lingkungan kerja adalah 2,819 
dengan signifikansinya sebesar 0,006. 
Pengaruh gaya kepemimpinan, kompetensi 
dan motivasi kerja secara bersama-sama dengan 
kinerja pegawai pada Dinas Tenaga Kerja dan 
Kependudukan di Provinsi Papua Hasil penelitian 
ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif 
dan signifikan antara gaya kepemimpinan, 
kompetensi dan motivasi kerja secara bersama-
sama dengan kinerja pegawai pada Dinas Tenaga 
Kerja dan Kependudukan di Provinsi Papua. Hal 
ini dibuktikan dengan nilai F hitung sebesar 
55,863 dan nilai signifikansi sebesar 0,000 yang 
berarti kurang dari 0,05 (p<0,05). Hasil analisis 
juga menunjukkan bahwa sebagian besar kinerja 
pegawai pada kategori tidak baik. Kinerja 
merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 
yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam 
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 
jawab yang diberikan kepadanya. Banyak faktor 
yang mempengaruhi kinerja pegawai diantaranya 
gaya kepemimpinan, kompetensi dan motivasi 
kerja pegawai. Gaya kepemimpinan, kompetensi 
dan motivasi kerja erat kaitannya dengan kinerja 
pegawai kantor tersebut, semakin sesuainya gaya 
kepemimpinan dengan budaya kerja organisai, 
kompetensi yang dimiliki pegawai dan semakin 
baik juga motivasi kerja pegawai tersebut maka 
semakin baik pula hasil kinerja pegawai tersebut. 
Dengan demikian semakin sesuai gaya 
kepemimpinan yang diterapkan pemimpin, 
semakin baik kompetensi pegawai dan semakin 
baik motivasi kerja pegawai, maka semakin 
berdampak positif pada kinerja pegawai di Dinas 
Tenaga Kerja dan Kependudukan di Provinsi 
Papua. 
V. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, 
maka dapat disimpulkan sebagai berikut: 
1. Gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai di Dinas 
Tenaga Kerja dan Kependudukan di Provinsi 
Papua dengan nilai thitung sebesar 2,531 
signifikan 0,015.  
2. Kompetensi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai di Dinas 
Tenaga Kerja dan Kependudukan di Provinsi 
Papua dengan nilai thitung sebesar 2,953 
signifikan 0,005.  
3. Motivasi kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai di Dinas 
Tenaga Kerja dan Kependudukan di Provinsi 
Papua dengan nilai thitung sebesar 4,467 
signifikan 0,000.  
4. Gaya kepemimpinan, kompetensi dan 
motivasi kerja secara simultan berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai di Dinas Tenaga 
Kerja dan Kependudukan di Provinsi Papua 
dengan nilai Fhitung sebesar 55,863 signifikan 
0,000 b 
5. Motivasi kerja mempunyai pengaruh yang 
lebih dominan terhadap kinerja pegawai pada 
Dinas Tenaga Kerja dan Kependudukan di 
Provinsi Papua dengan nilai koefisien parsial 
0,550 signifikan 0,000. 
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